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ABSTRAK 
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan etis terhadap 
komitmen organisasional dan kepuasan kerja di Hotel Asana Agung Putra Bali. Populasi 
dalam penelitian ini adalah pegawai Hotel Asana Agung Putra Bali  dengan jumlah pegawai 
49. Teknik penentuan sampel menggunakan rumus slovin, sampel akhir yang didapatkan 
adalah 33 pegawai.  Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
observasi dan kuisioner. Penelitian ini menggunakan teknik analisis jalur (path analysis) 
dengan bantuan aplikasi SPSS. Hasil analisis menunjukkan pengaruh positif dari variabel 
kepemimpinan etis terhadap komitmen organisasional, ditemukan pengaruh yang positif 
antara variabel Kepemimpinan etis terhadap kepuasan kerja, ditemukan pengaruh yang 
positif antara variabel komitmen organisasional terhadap kepuasan kerja dan komitmen 
organisasional memiliki efek mediator parsial antara kepemimpinan etis dan kepuasan 
kerja, sehingga peran mediator dari komitmen organisasional adalah signifikan. 
 
Kata kunci: kepemimpinan etis, komitmen organisasional, kepuasan kerja 
 
ABSTRACT 
The purpose of this study was to determine the influence of ethical leadership on 
organizational commitment and job satisfaction in Hotel Asana Agung Putra Bali. The 
population in this study were 49 employees Hotel Asana Agung Putra Bali. Sampling 
technique using slovin formula, the final sample obtained was 33 employees. Data 
collection methods used in this study is the observation and questionnaires. This study uses 
path analysis with the help of SPSS applications. The analysis showed a positive influence 
of variables ethical leadership on organizational commitment, found a positive influence 
between variables Leadership ethical to job satisfaction, found a positive influence between 
the variables of organizational commitment on job satisfaction and organizational 
commitment has the effect of mediator partially between ethical leadership and job 
satisfaction, so the role of mediator of organizational commitment is significant. 









 Tenaga kerja atau karyawan merupakan sumber daya manusia yang sangat 
penting dalam suatu perusahaan,karena tanpa karyawan perusahaan tidak akan 
dapat berjalan dengan optimal. Pengelolaan Sumber Daya Manusia yang baik 
merupakan hal yang mempengaruhi tercapainya suatu tujuan perusahaan. 
Mengelola Sumber Daya Manusia dalam organisasi bukan hal yang mudah, 
karena melibatkan berbagai elemen dalam organisasi, yaitu karyawan, pimpinan 
maupun sistem itu sendiri. Kepuasan kerja memegang peran penting bagi 
organisasi, kepuasan kerja merupakan kriteria dalam menentukan keberhasilan 
organisasi untuk memenuhi kebutuhan para anggotanya. 
 Sutrisno (2012), kepuasan kerja adalah perasaan senang atau bahagia 
seorang pekerja dalam menghormati dan melaksanakan pekerjaannya. Bakotić dan 
Babić (2013) menyatakan bahwa kepuasan kerja dapat mempengaruhi perilaku 
kerja, dan kinerja organisasi. Siregar (2011) menyatakan kepuasan kerja akan 
dirasakan oleh seorang pekerja apabila ada kesesuaian antara harapan dengan 
kenyataan yang didapatkan seorang pekerja. 
 Bhutto et al. (2012) mengemukakan beberapa faktor yang berkontribusi 
terhadap kepuasan kerja yang meliputi pekerjaan itu sendiri (work itself), 
pengawasan (supervision), rekan kerja (co-worker), kompensasi (compensation), 
promosi (promotions), dan keamanan kerja (job security). Peningkatan kepuasan 
kerja karyawan pada suatu organisasi tidak bisa dilepaskan dari peranan 
pemimpin dalam organisasi. Pemimpin yang menentukan tujuan, merencanakan, 
mengorganisasikan, menggerakkan serta mengendalikan seluruh sumber daya 




yang dimiliki, kepemimpinan kunci utama dalam manajemen yang memainkan 
peran penting dan strategis dalam kelangsungan hidup suatu perusahaan. 
Banyak manajer dan peneliti menyadari bahwa untuk bisa bersaing secara 
efektif di pasar, perusahaan perlu untuk mempertahankan karyawan mereka dan 
untuk dapat memperkecil keinginan karyawan untuk pergi dari pekerjaannya 
mungkin bisa jika karyawan merasa yakin terhadap bisnis tersebut (Naqvi, 2011). 
Komitmen organisasional adalah kumpulan dari perasaan dan keyakinan bahwa 
orang-orang tersebut memiliki organisasi secara keseluruhan (George dan Jones 
dalam Rini, dkk., 2013). Komitmen organisasional menggambarkan komitmen 
afektif karyawan terhadap bisnis mereka (Naqvi et al., 2011). Priansa (2014: 232) 
komitmen organisasional merupakan identifikasi  rasa, keterlibatan, dan loyalitas 
yang ditampakkan oleh karyawan terhadap organisasi yang menjadi tempatnya 
untuk mengabdi dan bekerja.  
 Komitmen organisasional adalah kemauan untuk mengerahkan usaha 
ekstra untuk kepentingan organisasi dan keinginan yang kuat untuk 
mempertahankan keanggotaan dalam organisasional Zeinabadi dan Salehi (2011). 
Meyer dan Allen dan Model Komitmen organisasional Mowday dan rekan-
rekannya (Meyer and Allen, 1991) memisahkan komitmen organisasional menjadi 
tiga dimensi: Komitmen afektif, komitmen kontinyu, dan komitmen normatif. 
 Banyak faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan dan 
komitmen organisasional, salah satu faktor yang paling penting adalah perilaku 
kepemimpinan manajer (Webb, 2011). Kepemimpinan didefinisikan oleh Davis 
(1981: 141) sebagai "kemampuan meyakinkan orang untuk berusaha untuk 
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mencapai tujuan organisasi". Celik (2011: 6) Suatu proses di mana tujuan dari 
bisnis atau kelompok ditentukan dan anggota kelompok dituntun untuk mencapai 
tujuan tersebut dengan bantuan mempengaruhi didefinisikan sebagai 
kepemimpinan. 
Resick et al. (2011) teori-teori kepemimpinan dan penelitian diciptakan 
dengan perspektif Barat, studi kepemimpinan etis juga telah dibahas dari 
perspektif Cina dan telah terinspirasi dari filsafat Konfusianisme, menambahkan 
bahwa sebagian besar penelitian kepemimpinan etis diperiksa berdasarkan 
penelitian kepemimpinan. Zhu, May and Avolio (2004: 18) mendefinisikan 
pemimpin etis sebagai individu yang berimbang dan objektif, menunjukkan 
perilaku yang etis, meluangkan kehendak orang ke dalam pemberitahuan dan 
melindungi hak-hak karyawan mereka. Pemimpin etis membimbing bukan hanya  
karyawan mereka saja dalam perusahaan mereka, tetapi juga para pemegang 
saham dan tujuan perusahaan (Elci et al., 2012) dan mereka menjadi panutan bagi 
pengikutnya (Watson, 2010).  
Avey et al. (2012: 21) karakter seorang pemimpin individual penting bagi 
hasil positif dalam organisasi khususnya yang berkaitan dengan karyawan mereka 
seperti kepercayaan dan kepuasan kerja. Neubert et al. (2009) menunjukkan ada 
hubungan positif antara perilaku kepemimpinan etis dan kepuasan kerja dalam 
organisasi tradisional. Kepemimpinan etis merupakan komponen penting dalam 
hal menciptakan budaya organisasi yang etis dan lingkungannya (Trevino et al., 
2003). Hotel Asana Agung Putra Bali beralamat dijalan Poppies I Kuta, 
merupakan hotel yang berkawasan strategis dan memiliki standar hotel bintang 4 




yang memadai. Berdasarkan hasil observasi yang dilakukan pada karyawan yang 
bekerja di Hotel Asana Agung Putra Bali memang benar terdapat masalah-
masalah yang dialami oleh karyawan dalam menjalankan pekerjaannya. 
Contohnya seorang karyawan menginginkan fasilitas fisik dalam pekerjaan,tetapi 
pimpinan tidak memberikan dengan berbagai macam alasan yang kurang bisa 
diterima dan karyawan meminta pembaruan teknologi tetapi pemimpin 
perusahaan tidak kunjung memperbaruinya. Itu dapat membuat komitmen rendah 
dan kepuasan kerja menurun pada Hotel Asana Agung Putra Bali. 
Berdasarkan uraian dari teori dan permasalahan yang sudah dijelaskan 
sebelumnya, maka penelitian ini meneliti tentang “Pengaruh Kepemimpinan Etis, 
Terhadap Komitmen organisasional dan Kepuasan Kerja di Hotel Asana Agung 
Putra Bali".  
Kepemimpinan etis juga memiliki efek positif pada kepuasan kerja (Brown 
et al., 2005). Munir et al. (2013) dalam penelitian yang menguji hubungan antara 
kepemimpinan etis dengan kepuasan kerja menemukan hubungan yang positif. 
Avey et al. (2012: 21) telah menegaskan bahwa karakter seorang pemimpin 
individu ini penting bagi hasil yang positif dalam organisasi khususnya yang 
berkaitan dengan karyawan mereka seperti saling percaya dan kepuasan kerja. 
Neubert et al. (2009) menunjukkan ada hubungan positif antara perilaku 
kepemimpinan etis dan kepuasan kerja dalam organisasi tradisional. Toor and 
Ofori (2009) menemukan dalam studi mereka bahwa kepemimpinan etis positif 
mempengaruhi kepuasan kerja. Pemahaman diatas dapat ditarik hipotesis sebagai 
berikut : 
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H1 : Kepemimpinan Etis positif mempengaruhi kepuasan kerja. 
Ghahroodi, Mohd and Ghorban (2013), Zhu et al. (2004), Lim (2012), 
Toor and Ofori (2009) ditemukan dalam studi mereka bahwa kepemimpinan etis 
positif mempengaruhi komitmen organisasional. Brown, Trevino, dan Harrison 
(2005) mengemukakan bahwa pemimpin etis cenderung memiliki efek positif 
pada komitmen seorang bawahan terhadap organisasi. Sebuah studi terbaru 
beberapa orang juga menemukan hubungan positif antara kepemimpinan etis dan 
komitmen organisasional bawahannya (Beeri et al 2013). Pemahaman diatas dapat 
ditarik hipotesis sebagai berikut : 
H2 : Kepemimpinan Etis positif mempengaruhi komitmen organisasional. 
Meningkatnya kepuasan kerja dalam bisnis, komitmen organisasional 
meningkat (Testa, 2001). Jermier and Berkes (1979), Gomes (2009) and 
Kappagoda (2012) menunjukkan dalam studi mereka bahwa komitmen 
organisasional mempengaruhi kepuasan kerja secara positif. Kepuasan kerja 
merupakan aspek pertama yang dicapai sebelum seorang karyawan memiliki 
komitmen organisasional, di mana menurut Gunlu et al. (2010), kepuasan kerja 
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap komitmen organisasional. Andini 
(2006) menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen 
organisasional. Pemahaman diatas dapat ditarik hipotesis sebagai berikut : 
H3 : Komitmen organisasional berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. 
Komitmen organisasional memiliki peran mediator antara kepemimpinan 
etis dan kepuasan kerja dengan kata lain pengaruh kepemimpinan etis terhadap 




kepuasan kerja cukup kecil, sedangkan menjadi lebih efektif apabila komitmen 
organisasional dan kepemimpinan etis yang terintegrasi (Celik,2015). Dinyatakan 
bahwa komitmen organisasional memiliki efek mediator parsial antara 
kepemimpinan etis dan kepuasan kerja, sehingga peran mediator dari komitmen 
organisasional adalah signifikan. Oleh karena itu H4 sebagian didukung (Baron 
and Kenny, 1986). hal itu terlihat dalam hasil analisis bahwa komitmen 
organisasional memiliki peran mediator antara kepemimpinan etis dan kepuasan 
kerja (Trang et al., 2013; Clugston, 2000; Gomes, 2009). Pemahaman diatas dapat 
ditarik hipotesis sebagai berikut : 
H4 : Komitmen organisasional memiliki peran mediator dalam hubungan 
kepemimpinan etis dan kepuasan kerja. 
 
 Model Penelitian 
 Berdasarkan kajian terhadap studi-studi terdahulu baik secara konsep 
maupun empiris, maka dapat disusun suatu model penelitian seperti yang 
ditunjukan pada Gambar 1. 
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Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebuah teknik 
survei penelitian yang digunakan sebagai metode penelitian kuantitatif. Lokasi 
penelitian dilakukan dijalan Poppies 1 Kuta, Badung. Adapun  objek dari 
penelitian ini adalah Kepemimpinan Etis, Komitmen Organisasional dan 
Kepuasan Kerja pada karyawan Hotel Asana Agung Putra Bali. 
 Variabel bebas dalam penelitian ini adalah variabel kepemimpinan etis. 
Adapun indikator yang digunakan untuk mengukur pemimpin yang etis oleh 
Brown et al. (2005) menjaga perasaan orang lain, memecahkan masalah dengan 
rendah hati, menghindari pemaksaan kehendak tetapi menghargai pendapat orang 
lain, mengutamakan proses dialogis dalam memecahkan masalah, menyadari 
kesalahan dan berusaha untuk memperbaiki dan mengedepankan sikap jujur, 
disiplin dan dapat dipercaya. 
Variabel mediasi dalam penelitian ini adalah komitmen organisasional. 
Komitmen organisasional merupakan sikap yang dimiliki karyawan untuk tetap 
loyal terhadap perusahaan dan bersedia untuk tetap bekerja dengan sebaik 
mungkin demi tercapainya tujuan organisasi (Puspitawati dan Riana, 2014). 
Berdasarkan definisi tersebut dapat digunakan indicator dalam mengukur 
komitmen organisasional yang diadopsi dari instrument yang dikembangkan oleh 
Meyer dan Allen (1997) meliputi : rasa bangga pada pekerjaan, rasa loyal pada 
perusahaan, perhatian pada keberlangsungan perusahaan, pekerjaan yang memberi 
inspirasi dan kesesuaian nilai pribadi dan organisasi. Variabel terikat di dalam 
penelitian ini adalah  kepuasan kerja. Kepuasan kerja karyawan adalah tentang 




perasaan senang sampai tidak senang yang dirasakan karyawan terhadap berbagai 
aspek pekerjaannya. Frederick Herzberg dalam Hartono (2013) menyebutkan 
indikator dari kepuasan kerja, sebagai berikut : Kondisi pekerjaan dalam 
perusahaan nyaman bagi karyawan dalam bekerja, perusahaan menghadirkan 
pekerjaan yang menantang untuk menggunakan kemampuan yang karyawan 
miliki, rekan kerja yang saling mendukung dalam bekerja, atasan memberikan 
kesempatan bagi karyawan untuk berpartisipasi dalam pengambilan keputusan, 
atasan memberikan arahan kepada karyawan cara meningkatkan kinerja dan 
atasan mau mendengarkan keluhan karyawan dengan bijaksana 
Data kualitatif dari penelitian ini adalah tanggapan responden yang 
diuraikan dalam kuesioner. Data kuantitatif dari penelitian ini adalah jumlah 
karyawan pada Hotel Asana Agung Putra Bali, dan hasil tabulasi dari jawaban 
kuesioner dari daftar pertanyaan dalam kuesioner. Sumber Primer adalah data 
yang diperoleh secara langsung dari responden penelitian seperti data yang 
didapatkan berupa jawaban responden melalui kusioner. Sumber Sekunder adalah 
data yang diperoleh dalam bentuk sudah jadi, dikumpulkan dan diolah oleh 
perusahaan,seperti sejarah singkat perusahaan, data tentang jumlah karyawan serta 
dokumen-dokumen lain yang berkaitan dengan penulisan proposal penelitian ini. 
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan Hotel Asana Agung Putra Bali  
dengan jumlah karyawan 49. Pengambilan sampel dilakukan dengan 
menggunakan rumus perhitungan Slovin. Berdasarkan rumus slovin maka sampel 
yang digunakan dalam ini berjumlah 33 orang. Pengumpulan data dalam 
penelitian ini dilakukan dengan menggunakan metode  observasi dan kuisioner. 
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Observasi adalah pengumpulan data dengan cara pengamatan langsung pada 
tempat penelitian serta mempelajari berbagai dokumen yang mendukung 
penelitian ini. Kuisioner, adalah teknik pengumpulan data dengan jalan menyusun 
daftar pertanyaan tentang masalah yang akan dibahas dalam penelitian ini, 
mengenai variabel kepemimpinan etis, komitmen organisasional, dan kepuasaan 
kerja. 
Berdasarkan indikator-indikator yang telah dijelaskan maka skala yang 
digunakan dalam pengukuran data adalah menggunakan Skala Likert. Suatu 
kusioner bisa dinyatakan kebenarannya apabila pertanyaan kusioner 
mengungkapkan data yang diperoleh dari kusioner itu sendiri dan uji validitas 
dilakukan dengan cara menghitung korelasi antar skor masing-masing pertanyaan, 
jika koefisien korelasi positif dan lebih besar dari 0,3 maka indikator dikatakan 
valid (Sugiyono, 2012:178). Pengukuran reliabilitas ditentukan dengan cara 
menghitung besarnya nilai cronbach’s alpha, dimana instrument bisa dikatakan 
reliable bila telah memiliki koefisien cronbach’s alpha > 0.60 (Sugiyono, 
2012:182). 
  Teknik analisis yang digunakan pada penelitian ini adalah teknik analisis 
jalur (Path Analysis). Analisis statistik dilakukan dengan menggunakan program 
SPSS for windows (Statistica Program and Service Solution) dan program 
Microsoft Excel. Teknik analisis data dalam penelitian ini adalah menggunakan 
analisis jalur Persamaan analisi jalur dirumuskan secara sistematis sebagai 
berikut:  
 




Persamaan Sub-struktural 1 
Y1= β₁X+ e1 ………………………………………………...………….(1) 
Persamaan Sub-struktural 2 
Y2 = β₁X+β₂Y1+e₂ ……………………………………………………..(2) 
Keterangan : 
X  = Kepemimpinan Etis 
Y1  = Komitmen organisasional 
Y2  = Kepuasan Kerja 
β₁ β₂ = Koefisien regresi variabel 
e  = error 
 
Uji sobel digunakan sebagai alat analisis untuk menguji signifikansi dari 
hubungan tidak langsung antara variabel independen dengan variabel dependen 
yang dimediasi oleh variabel mediator (Baron dan Kenny, 1986). Uji Sobel 
dirumuskan dengan persamaan berikut dan dapat dihitung dengan menggunakan 
aplikasi Microsoft Excel 2007. 
…………………………………………...…… (3) 
Keterangan: 
Z = Nilai kalkulasi sobel 
a = Koefisien regresi dari variabel independen (X) terhadap variabel   
  moderator (Y1) 
sa = Standar error dari a 
b  = Koefisien regesi dari variabel moderator (Y1) terhadap variabel dependen  
  (Y2) 
sb =  Standar error dari b. 
 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Data responden yang diperoleh dari hasil kuesioner yang telah disebar 
berdasarkan jenis kelamin dipaparkan dalam Tabel 1. 





Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin. 
Jenis Kelamin Jumlah Responden (Orang) Persentase (%) 
Laki-laki 25 75,8 
Perempuan 8 24,2 
Jumlah 33 100 
Sumber: Data primer diolah, 2016. 
 
Tabel 1 menunjukkan bahwa persentase jumlah responden laki-laki adalah 
sebesar 75,8% dan perempuan 24,2%. Menunjukkan bahwa karyawan yang 
bekerja di Hotel Asana Agung Putra Bali sebagian besar di dominasi oleh laki-laki 
dibandingkan perempuan karena pekerjaan yang ada di hotel lebih cocok untuk 
laki-laki dibandingankan perempuan.  
Data responden yang diperoleh dari hasil kuesioner yang telah disebar 
berdasarkan usia dipaparkan dalam Tabel 2. 
Tabel 2. 
Distribusi Responden Berdasarkan Usia. 
Usia (Tahun) Jumlah Responden (Orang) Persentase (%) 
 18-23 11 33,4 
 24-29 5 15,1 
 30-35 5 15,1 
 >35 12 36,4 
 Jumlah 33 100 
 Sumber: Data primer diolah, 2016. 
Tabel 2 menunjukkan bahwa responden yang berusia 18-23 tahun adalah 
sebanyak 11 orang (33,4%). Responden yang berusia 24-29 tahun adalah 
sebanyak 5 orang (15,1%). Responden yang berusia 30-35 tahun adalah sebanyak 
5 orang (15,1%). Responden yang  berusia di atas 35 tahun adalah sebanyak 12 
orang (36,4%). Menunjukkan bahwa karyawan yang bekerja di Hotel Asana 




Agung Putra Bali dominan adalah yang berusia diatas 35 tahun karena hotel lebih 
mengutamakan pengalaman kerja karyawan.  
Distribusi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
Data responden yang diperoleh dari hasil kuesioner yang telah disebar 
berdasarkan pendidikan terakhir dipaparkan dalam Table 3. 
Tabel 3. 
Distribusi Responden Hotel Asana Agung Putra Bali 
Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
Pendidikan Terakhir Jumlah Responden (Orang) Persentase (%) 
 SMA/SMK Sederajat 20 60,6 
 Diploma 12 36,4 
 Sarjana 1 3,0 
 Jumlah 33 100 
 Sumber : Data primer diolah, 2016 
Tabel 3 menunjukkan bahwa responden yang memiliki pendidikan terakhir 
SMA/SMK Sederajat adalah sebanyak 20 orang (60,6%). Responden yang 
memiliki pendidikan terakhir Diploma adalah 12 orang (36,4%). Responden yang 
memiliki pendidikan terakhir Sarjana adalah 1 orang (3,0%). Menunjukkan 
pendidikan terakhir karyawan Hotel Asana Agung Putra Bali yang paling 
dominan adalah jenjang SMA/SMK Sederajat karena hotel tidak mengutamakan 
pendidikan calon karyawan. 
Instrumen dikatakan valid jika korelasi antara skor faktor dangan skor total 
bernilai positif dan nilainya lebih dari 0,30 ( r > 0,30). Tabel 4 menyajikan hasil 
validitas instrument penelitian. 
Tabel 4 menunjukkan bahwa seluruh indikator pernyataan dalam variabel 
Kepemimpinan Etis, Komitmen Organisasional dan Kepuasan Kerja memiliki 
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pearson correlation yang lebih besar dari 0,3 sehingga seluruh indikator tersebut 
telah memenuhi syarat validitas data. 
Tabel 4. 
 Hasil Uji Validitas 
Sumber: Data primer diolah, 2016 
Uji ini dilakukan terhadap instrumen dengan koefisien cronbach’s alpha, 
apabila lebih besar dari 0,60 maka instrumen yang digunakan reliabel. Tabel 5 
menyajikan hasil uji reliabilitas instrumen penelitian.  
Tabel 5. 
Hasil Uji Reliabilitas 
No. Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 
1 Kepemimpinan Etis (X1) 0,788 Reliabel 
2 Komitmen Organisasional  (Y1) 0,751 Reliabel 
3 Kepuasan Kerja (Y2) 0,753 Reliabel 
Sumber : Data primer diolah, 2016 












X1.1 0,644 Valid 
X1.2 0,814 Valid 
X1.3 0,712 Valid 
X1.4 0,799 Valid 
X1.5 0,801 Valid 
X1.6 0,727 Valid 
2 Komitmen Organisasional 
(Y1) 
 
Y1.1 0,638 Valid 
Y1.2 0,695 Valid 
Y1.3 0,682 Valid 
Y1.4 0,628 Valid 
Y1.5 0,545 Valid 
3 Kepuasan Kerja (Y2) Y2.1 0,625 Valid 
Y2.2 0,582 Valid 
Y2.3 0,683 Valid 
Y2.4 0,735 Valid 
Y2.5 0,660 Valid 
Y2.6 0,498 Valid 




Tabel 5 menunjukkan bahwa keempat instrumen penelitian yaitu variabel 
Kepemimpinan Etis, Komitmen Organisasional dan Kepuasan Kerja memiliki 
koefisien Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,60 sehingga pernyataan pada 
kuesioner tersebut reliabel 
Tabel 6. 
 Deskripsi Persepsi Responden Terhadap 
Variabel Kepemimpinan Etis 
No Pernyataan 
Proporsi Persepsi Responden (%) Rata-
Rata 
Kriteria 
STS  TS N S SS 
1 
Pemimpin dalam mengambil 
keputusan dapat menjaga 




Pemimpin selalu memecahkan 
masalah dengan rendah hati  - 
6,1 9,1 69,7 15,2 3,94 Tinggi 
3 
Pemimpin menghindari 
pemaksaan kehendak dalam 
memutuskan suatu kebijakan 
- 9,1 21,₂ 45,5 24,2 3,85 Tinggi 
4 
Pemimpin mengutamakan 
proses dialogis dalam 
memecahkan masalah 
- 12,1 21,₂ 45,5 21,2 3,76 Tinggi 
5 
Pemimpin bila menyadari ada 
kesalahan maka berusaha 
untuk memperbaikinya 




- 9,1 21,₂ 48,5 21,2 3,82 Tinggi 
Rata-rata keseluruhan variabel Kepemimpinan Etis 3,93 Tinggi Tinggi 
Sumber : Data primer diolah, 2016 
 Variabel Kepemimpinan Etis dalam penelitian ini merupakan variabel bebas 
yang diukur dengan menggunakan 4 pernyataan yang berhubungan dengan 
kepemimpinan etis pada Hotel Asana Agung Putra Bali. Secara rinci hasil 
penelitian mengenai persepsi responden terhadap variabel Kepemimpinan Etis 
disajikan pada Tabel 6. 
Tabel 6 menunjukkan Kepemimpinan Etis yang dirasakan karyawan 
termasuk dalam kriteria tinggi. Pada Tabel 6 menunjukan secara keseluruhan rata-
rata jawaban responden memiliki nilai sebesar 3,93. Nilai rata-rata tertinggi 
terdapat pada pernyataan “Pemimpin dalam mengambil keputusan dapat menjaga 
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perasaan karyawan.” dengan nilai rata-rata 4,24. Menunjukan bahwa sebagian 
besar responden merasa Kepemimpinan di Hotel Asana Agung Putra Bali 
tempatnya bekerja saat ini sudah berjalan dengan baik. 
Tabel 7. 
Deskripsi Persepsi Responden Terhadap 
Variabel Komitmen Organisasional 
No Pernyataan 
Proporsi Persepsi Responden (%) Rata-
Rata 
Kriteria 
STS  TS N S SS 
1 
Saya bahagia menghabiskan 
sisa karir saya di perusahaan 
ini - 6,1 12,1 45,5 36,4 4,12 
Tinggi 
2 
Saya bangga menjadi bagian 
dari perusahaan 
- 
3,0 18,₂ 57,6 21,2 3,97 Tinggi 
3 
Saya merasa terikat secara 
emosional pada perusahaan ini 
- 6,1 27,3 39,4 27,3 3,88 Tinggi 
4 
Saya mempunyai rasa 
memiliki yang kuat terhadap 
perusahaan 
- 3,0 33,3 36,4 27,3 3,88 Tinggi 
5 
Perusahaan ini berarti sangat 
besar bagi saya 
- 6,1 12,1 51,5 30,3 4,06 Tinggi 
Rata-rata keseluruhan variabel Komitmen Organisasional 3,98 Tinggi Tinggi 
Sumber : Data primer diolah, 2016 
 Variabel Komitmen Organisasional dalam penelitian ini merupakan variabel 
mediasi yang diukur dengan menggunakan 5 pernyataan yang berhubungan 
dengan komitmen organisasional Hotel Asana Agung Putra Bali. Secara rinci 
hasil penelitian mengenai persepsi responden terhadap variabel Komitmen 
Organisasional disajikan pada Tabel 7. 
Tabel 7 menunjukkan Komitmen Organisasional yang dirasakan karyawan 
termasuk dalam kriteria tinggi. Pada Tabel 7 menunjukan secara keseluruhan rata-
rata jawaban responden memiliki nilai sebesar 3,98. Nilai rata-rata tertinggi 
terdapat pada pernyataan “Saya bahagia menghabiskan sisa karir saya di 
perusahaan ini.” dengan nilai rata-rata 4,12. Menunjukan bahwa sebagian besar 




responden cenderung memiliki komitmen yang baik pada Hotel Asana Agung 
Putra Bali. 
Tabel 8.  
Deskripsi Persepsi Responden Terhadap Variabel Kepuasan Kerja 
No Pernyataan 
Proporsi Persepsi Responden (%) Rata-
Rata 
Kriteria 
STS  TS N S SS 
1 
Saya puas dengan gaji atau 
upah yang diberikan oleh 
perusahaan - 6,1 15,₂ 60,6 18,2 3,91 
Tinggi 
2 
Pekerjaan saya memberikan 
rasa keberhasilan 
- 
3,0 15,₂ 66,7 15,2 3,94 Tinggi 
3 
Rekan kerja saya siap 
membantu ketika dibutuhkan 
- 9,1 30,3 51,5 9,1 3,61 Tinggi 
4 
Saya mendapatkan 
kesempatan dari perusahaan 
untuk menunjukan keahlian 
- 9,1 9,1 48,5 33,3 4,06 Tinggi 
5 
Perusahaan memberikan 
kesempatan untuk ke jenjang 
karier yang lebih tinggi 
- 9,1 21,₂ 45,5 24,2 3,85 Tinggi 
6 
Manajer saya selalu 
mendengarkan setiap saran.  
- 6,1 15,₂ 48,5 30,3 4,03 Tinggi 
Rata-rata keseluruhan variabel Kepuasan Kerja 3,89 Tinggi Tinggi 
Sumber : Data primer diolah, 2016 
 Variabel variabel terikat dalam penelitian ini diukur dengan menggunakan 6 
pernyataan yang berhubungan dengan Kepuasan Kerja karyawan Hotel Asana 
Agung Putra Bali. Secara rinci hasil penelitian mengenai persepsi responden 
terhadap variabel Kepuasan Kerja disajikan pada Tabel 8. 
Tabel 8 menunjukkan Kepuasan Kerja pada Hotel Asana Agung Putra Bali 
termasuk dalam kriteria tinggi. Pada Tabel 8 menunjukan secara keseluruhan rata-
rata jawaban responden memiliki nilai sebesar 3,89. Nilai rata-rata tertinggi 
terdapat pada pernyataan “Saya mendapatkan kesempatan dari perusahaan untuk 
menunjukan keahlian.” dengan nilai rata-rata 4,06. Menunjukan bahwa karyawan 
pada Hotel Asana Agung Putra Bali cenderung memiliki tingkat kepuasan kerja 
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yang baik, karena diberikan kesempatan untuk menunjukkan keahliannya pada 
perusahaan. 
Uji asumsi klasik dilakukan dengan tujuan untuk memastikan hasil yang 
diperoleh memenuhi asumsi dasar di dalam analisis regresi. Hasil uji asumsi 
klasik yang dilakukan dalam penelitian ini adalah uji normalitas, uji 
multikoliniearitas dan uji heteroskedastisitas. 
Tabel 9. 
Hasil Uji Normalitas Struktur 1 
 Unstandardized Residual 
N 33 
Kolmogorov-Smirnov Z 0,978 
Asymp.Sig.(2-tailed) 0,294 
         Sumber : Data primer diolah, 2016 
 
Berdasarkan Tabel 9 dapat dilihat bahwa nilai Kolmogorov Sminarnov (K-
S) sebesar 0,978, sedangkan nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,294. Hasil 
tersebut mengindikasikan bahwa model persamaan regresi tersebut berdistribusi 
normal karena nilai Asymp. Sig. (2-tailed) 0,294 lebih besar dari nilai alpha 0,05.  
Tabel 10. 
Hasil Uji Normalitas Struktur 2 
 Unstandardized Residual 
N 33 
Kolmogorov-Smirnov Z 0,665 
Asymp.Sig.(2-tailed) 0,768 
         Sumber : Data primer diolah, 2016 
 
Berdasarkan Tabel 10 dapat dilihat bahwa nilai Kolmogorov Sminarnov 
(K-S) sebesar 0,665, sedangkan nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,768. Hasil 
tersebut mengindikasikan bahwa model persamaan regresi tersebut berdistribusi 
normal karena nilai Asymp. Sig. (2-tailed) 0,764 lebih besar dari nilai alpha 0,05.  




Uji Multikoleniaritas bertujuan untuk menguji apakah pada model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas. Multikolinearitas dapat dilihat 
dari nilai tolerance atau variance inflation factor (VIF). Nilai tolerance lebih dari 
10% atau VIF Kurang dari 10, maka dikatakan tidak ada multikolinearitas. 
Tabel 11. 
Hasil Uji Multikoleniaritas 
Variabel Tolerance VIF 
Kepemimpinan Etis (X1) 0,573 1,744 
Komitmen Organisasional  (X2) 0,573 1,744 
        Sumber : Data primer diolah, 2016 
 
Berdasarkan Tabel 4.11 dapat dilihat bahwa nilai tolerance dan VIF dari 
variabel Kepemimpinan Etis, dan Komitmen Organisasional. Nilai tersebut 
menunjukkan bahwa nilai tolerance untuk setiap variabel lebih besar dari 10% 
dan nilai VIF lebih kecil dari 10 yang berarti model persamaan regresi  bebas dari 
multikolinearitas. 
Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain dan pengujian ini dilakukan dengan uji Glejser. Variabel 
bebas yang berpengaruh signifikan terhadap nilai absolute residual atau nilai 
signifikansinya di atas 0,05 maka tidak mengandung gejala heteroskedastisitas. 
Pada Tabel 12 dapat dilihat bahwa nilai Sig. dari variabel Kepemimpinan 
Etis sebesar 0,805. Nilai tersebut lebih besar dari 0,05 yang berarti tidak terdapat 
pengaruh antara variabel bebas terhadap absolute residual. Model yang dibuat 
tidak mengandung gejala heteroskedastisitas.  
 









t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.925 1.222  1.576 .125 
Kepemimpinan Etis -.017 .068 -.045 -.249 .805 
Sumber : Data primer diolah, 2016 
Tabel 13. 





t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2.701 1.242  2.174 .038 
Kepemimpinan Etis .009 .074 .028 .117 .908 
Komitmen Organisasional -.084 .102 -.197 -.830 .413 
Sumber : Data primer diolah, 2016 
Pada Tabel 4.13 dapat dilihat bahwa nilai Sig. dari variabel 
Kepemimpinan Etis, dan Komitmen Organisasional, masing-masing sebesar 0,908 
dan 0,413. Nilai tersebut lebih besar dari 0,05 yang berarti tidak terdapat pengaruh 
antara variabel bebas terhadap absolute residual. Model yang dibuat tidak 
mengandung gejala heteroskedastisitas. 
Perhitungan koefisien path dilakukan dengan analisis regresi melalui 
software SPSS 17.0  for Windows, diperoleh hasil yang ditunjukan pada Tabel 16. 
Berdasarkan hasil analisis jalur substruktur 1 seperti yang disajikan pada Tabel 
14. maka persamaan strukturalnya adalah sebagai berikut : 
Y1= β₁X+ e1…………………………………………………………….(4) 
Y1 = 0,479X + e1 
 




Tabel  14. 





t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 7.098 1.789  3.967 .000 









Sumber: Data primer diolah, 2016 
 Berdasarkan hasil analisis jalur substruktur 2 seperti yang disajikan pada 
Tabel 15, maka persamaan strukturalnya adalah sebagai berikut : 
Y2 = β₁X+β₂Y1+e₂………………………………………..………………….....(5) 
Y2 = 0,275X + 0,628Y1 + β2   
 Hasil koefisien jalur pada hipotesis penelitian dapat digambarkan pada 
Gambar 2. berikut : 
Tabel 15. 





T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 3.105 2.000  1.552 .131 
Kepemimpinan Etis .275 .120 .329 2.295 .029 
Komitmen 
Organisasional 









Sumber: Data primer diolah, 2016 
 Berdasarkan diagram jalur pada Gambar 2, maka dapat dihitung besarnya 
pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung serta pengaruh  total antar 
variabel. Perhitungan pengaruh antar variabel dirangkum dalam Tabel 16. 
 
 














Gambar 2. Validasi Model Diagram Jalur Akhir 
 
Tabel 16.  
Pengaruh Langsung dan Pengaruh Tidak Langsung serta Pengaruh Total 






 Pengaruh Tidak Langsung Melalui 
Komitmen Organisasional 
 (Y1) ( 1 x 3) 
Pengaruh Total 
X1 → Y1 0,479 - 0,479 
X1 → Y2 0,275 0,301 0,576 
Y1 → Y2 0,628 - 0,628 




Z = 2,955 
 











  1 = 0,479 
 2 = 0,275 
 3 = 0,628 
 





Hasil Uji Sobel 
Nilai Z Sig 
2,955 0,000 
Sumber : Data primer diolah, 2016 
Berdasarkan hasil Uji Sobel pada Tabel 17 menunjukkan bahwa hasil 
tabulasi Z = 2,955 > 1,96 dengan tingkat signifikansi 0,000 < 0,05 yang berarti 
variabel mediator yakni Komitmen Organisasional dinilai secara signifikansi 
memediasi hubungan antara Kepemimpinan Etis terhadap Kepuasan Kerja. 
Pengaruh Kepemimpinan Etis Terhadap Komitmen Organisasional di Hotel 
Asana Agung Putra Bali 
Hasil pengujian menemukan pengaruh positif dari variabel kepemimpinan 
etis terhadap komitmen organisasional dengan koefisien beta sebesar 0,479 yang 
artinya H1 diterima. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian sebelumnya oleh 
Ghahroodi, Mohd and Ghorban (2013), Zhu et al. (2004), Lim (2012), Toor and 
Ofori (2009) yang menyatakan bahwa kepemimpinan etis positif mempengaruhi 
komitmen organisasional. Hasil serupa yang diperoleh Brown, Trevino, dan 
Harrison (2005) mengemukakan bahwa pemimpin etis cenderung memiliki efek 
positif pada komitmen seorang bawahan terhadap organisasi. Beeri et al. (2013) 
sebuah studi terbaru beberapa orang juga menemukan hubungan positif antara 
kepemimpinan etis dan komitmen organisasional bawahannya.  
Berdasarkan hasil tersebut ditemukan implikasi bahwa kepemimpinan etis 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional. 
Kepemimpinan etis yang semakin baik akan mempengaruhi komitmen 
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organisasional karyawan. Perilaku etis yang semakin baik  pada seorang 
pemimpin, maka akan berpotensi meningkatkan perilaku komitmen organisasional 
karyawan di Hotel Asana Agung Putra Bali. 
Pengaruh Kepemimpinan Etis Terhadap Kepuasan Kerja di Hotel Asana 
Agung Putra Bali 
Berdasarkan hasil pengujian pada hipotesis, ditemukan pengaruh yang 
positif antara variabel Kepemimpinan etis terhadap kepuasan kerja (p < 0,05) 
dengan koefisien beta sebesar 0,275 yang artinya H2 diterima. Hasil penelitian ini 
didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Avey et al., (2012: 21) yang 
menegaskan bahwa karakter seorang pemimpin individu ini penting bagi hasil 
yang positif dalam organisasi khususnya yang berkaitan dengan karyawan mereka 
seperti saling percaya dan kepuasan kerja. Munir et al., (2013) dalam penelitian 
yang menguji hubungan antara kepemimpinan etis dengan kepuasan kerja 
menemukan hubungan yang positif. Penelitian yang dilakukan oleh Brown et al. 
(2005) juga mengungkapkan bahwa kepemimpinan etis memiliki efek positif pada 
kepuasan kerja.  
Neubert et al. (2009) menunjukkan bahwa ada hubungan positif antara 
perilaku kepemimpinan etis dan kepuasan kerja dalam organisasi tradisional. Toor 
and Ofori (2009) dalam studi mereka juga menemukan bahwa kepemimpinan etis 
positif mempengaruhi kepuasan kerja. Kepemimpinan Etis berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kepuasan kerja, memiliki makna bahwa semakin baik dan 
etis kemampuan memimpin yang dimiliki oleh pimpinan, maka kepuasan kerja 
karyawan pada Hotel Asana Agung Putra Bali akan semakin meningkat. 




Pengaruh Komitmen Organisasional Terhadap Kepuasan Kerja di Hotel 
Asana Agung Putra Bali 
 Berdasarkan hasil pengujian pada hipotesis, ditemukan pengaruh yang 
positif antara variabel komitmen organisasional terhadap kepuasan kerja (p < 
0,05) dengan koefisien beta sebesar 0,628 yang artinya H3 diterima. Hasil 
penelitian ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Jermier and Berkes 
(1979), Gomes (2009) and Kappagoda (2012) yang menunjukkan dalam studi 
mereka bahwa komitmen organisasional mempengaruhi kepuasan kerja secara 
positif. Kepuasan kerja merupakan aspek pertama yang dicapai sebelum seorang 
karyawan memiliki komitmen organisasional. Andini (2006) menemukan bahwa 
kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional. Testa 
(2001) juga memperoleh hasil bahwa meningkatnya kepuasan kerja dalam bisnis, 
maka komitmen organisasional juga meningkat.  
 Penelitian serupa yang dilakukan oleh Gunlu et al., (2010) juga 
menyatakan kepuasan kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 
komitmen organisasional. Komitmen organisasional berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kepuasan kerja, memiliki makna bahwa semakin baik 
komitmen organisasional pada Hotel Asana Agung Putra Bali, maka akan 
meningkatkan tingkat kepuasan kerja karyawan. 
Peran Mediator Antara Kepemimpinan Etis, Komitmen organisasional dan 
Kepuasan Kerja di Hotel Asana Agung Putra Bali 
 Berdasarkan hasil Uji Sobel diperoleh nilai Z = 2,95 > 1,96 dengan tingkat 
signifikansi 0,000 < 0,05 yang berarti variabel mediator yakni Komitmen 
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Organisasional dinilai secara signifikansi memediasi hubungan antara 
Kepemimpinan Etis terhadap Kepuasan Kerja. Hasil penelitian ini didukung oleh 
hasil penelitian yang telah dilakukan oleh Trang et al., (2013), Clugston (2000), 
Gomes (2009) yang memperoleh hasil analisis bahwa komitmen organisasional 
memiliki peran mediator antara kepemimpinan etis dan kepuasan kerja. 
 
SIMPULAN DAN SARAN 
 Berdasarkan hasil analisis penelitian dan hasil pembahasan di atas, maka 
dapat ditarik beberapa kesimpulan yaitu:  
Kepemimpinan etis berpengaruh positif dan signifikan pada kepuasan kerja 
karyawan Hotel Asana Agung Putra Bali. Berarti jika kepemimpinan etis yang 
dialami karyawan semakin baik maka intensitas kepuasan kerja yang terjadi pada 
karyawan Hotel Asana Agung Putra Bali akan meningkat.Kepemimpinan etis 
berpengaruh positif dan signifikan pada komitmen organisasional karyawan Hotel 
Asana Agung Putra Bali. Berarti jika kepemimpinan etis semakin baik, maka 
semakin tinggi komitmen organisasi yang dimiliki oleh karyawan Hotel Asana 
Agung Putra Bali.Variabel komitmen organisasi berpengaruh positif dan 
signifikan pada kepuasan kerja karyawan Hotel Asana Agung Putra Bali. Berarti 
semakin besar komitmen organisasi yang dimiliki oleh karyawan maka semakin 
bertambah rasa kepuasan kerja karyawan Hotel Asana Agung Putra Bali. 
Komitmen Organisasional secara signifikan memediasi hubungan antara 
Kepemimpinan Etis terhadap Kepuasan Kerja. Berarti bahwa pengaruh 
kepemimpinan etis terhadap kepuasan kerja cukup kecil, sedangkan hasil menjadi 




lebih efektif apabila terdapat hubungan yang terintegrasi pada komitmen 
organisasional dan kepemimpinan etis. 
Untuk dapat meningkatkan kepemimpinan etis di Hotel Asana Agung 
Putra Bali disarankan pemimpin untuk lebih banyak melakukan dialog-dialog 
bersama karyawan dalam pemecahan masalah. Untuk dapat meningkatkan 
komitmen organisasional di Hotel Asana Agung Putra Bali disarankan untuk 
meningkatkan keterikatan emosional antara karyawan dan menumbuhkan rasa 
memiliki yang kuat terhadap Hotel Asana Agung Putra Bali. Untuk dapat 
meningkatkan kepuasan kerja di Hotel Asana Agung Putra Bali disarankan untuk 
menumbuhkan rasa saling tolong menolong antar karyawan dalam menyelesaikan 
pekerjaannya. Untuk dapat mewujudkan kepuasan kerja dan komitmen organisasi 
dari karyawan, hotel Asana Agung Putra Bali harus memperhatikan 
kepemimpinan etis pada perusahaan, karena kepemimpinan etis terintegrasi 
dengan kepuasan kerja dan komitmen organisasi dari karyawan. 
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